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Abstract 
  
 
The purpose of this study is to determine the effect of achievement motivation and 
competence toward employee satisfaction. The research method used survey 
method by using purposive sampling of the research object with a total population 
sample of 50 employees. Data were analyzed using structural equation modeling 
(PLS). Results showed that achievement motivation significant effect on the 
competence and employee satisfaction. Competence has significant effect on 
employee satisfaction. This indicates that the lack of attention to achievement 
motivation and competence will increase employee satisfaction. 
 
Keywords: achievement motivation; competence; employee satisfaction. 
 
 
 
Abstrak 
 
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh motivasi berprestasi dan 
kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai. Metode penelitian menggunakan 
metode survey dengan teknik purposive sampling terhadap populasi objek 
penelitian dengan total sample sebanyak 50 orang pegawai. Teknik analisis data 
menggunakan structural equation modeling (PLS). Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kompetensi dan 
kepuasan kerja pegawai. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa dengan adanya perhatian terhadap 
motivasi berprestasi dan kompetensi akan dapat meningkatkan kepuasan kerja 
pegawai. 
 
Kata kunci: motivasi berprestasi; kompetensi; kepuasan kerja pegawai. 
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PENDAHULUAN 
Sumber Daya Manusia merupakan salah satu sasaran reformasi Birokrasi, selain 
tata kelembagaan dan ketatalaksanaan organisasi. Sumber Daya Manusia 
merupakan motor penggerak dari suatu unit kerja instansi yang sangat berperan 
dalam meningkatkan produktivitas atau kinerja suatu unit kerja instansi secara 
keseluruhan. Manajer di dalam organisasi perlu untuk memperhatikan perubahan-
perubahan yang terjadi baik di dalam organisasi maupun di luar lingkungan 
organisasi. Hal ini dilakukan agar dapat memberikan kontribusi bagi organisasi 
dengan cara meningkatkan peran sumber daya manusia yang dimiliki oleh 
organisasi.  
 
Peranan sumber daya manusia pada lingkup Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 
Kota Bandung dalam mewujudkan visi dan misi yang telah disusun diperlukan 
dukungan dari pegawai yang berkinerja tinggi dan juga harus juga didukung oleh 
terdapatnya kepuasan kerja, motivasi berprestasi dan kompetensi yang tinggi. 
Oleh karena itulah maka aspek yang berkaitan dengan pengembangan kualitas 
aparatur menjadi hal yang penting untuk diteliti, karena melalui aparatur yang 
lebih berkualitas, diharapkan kemampuan Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 
Provinsi jawa Barat dalam mengelola kepariwisataan di wilayah Provinsi Jawa 
Barat akan lebih efektif dan efisien sesuai dengan tugas pokok dan fungsi 
organisasinya. Berdasarkan pada hasil prasurvey diketahui bahwa kepuasan kerja, 
motivasi berprestasi dan kompetensi pegawai masih belum optimal. Untuk itu 
perlu adanya perhatian lebih lanjut mengenai kepusan kerja, motivasi berprestasi 
dan kompetensi pegawai untuk dapat meningkatkan efektifitas organisasi. SDM di 
dalam organisasi harus berperan aktif dalam mengembangkan kompetensinya. 
Oleh karena itu manajer perlu untuk dapat meingkatkan peran dalam 
mengembangkan kompetensi yang dimiliki SDM di dalam organisasi. SDM 
memiliki peran penting dalam mengantisipasi perubahan-perubahan tersebut hal 
itu dikarenakan sebagai pelaku sekaligus perencana dalam mewujudkan tujuan 
dari organisasi yang mana hanya dapat dicapai jika SDM yang ada berperan aktif 
dalam mewujudkannya.  
 
Tantangan dalam meningkatkan peran sumber daya manusia semakin komplek 
seiring dengan tantangan menghadapi perubahan social, politik, budaya dan iptek. 
Hal ini menyebakan peranan sumber daya yang berkualitas dalam organisasi. 
Salah satu cara untuk mengukur sumber daya yang berkualitas maka dapat dilihat 
dari kinerjanya. Salah satu factor yang dapat meningkatkan kinerja pegawai 
adalah kepuasan kerja (Robbins & Judge, 2015). Wibowo (2011) menyatakan 
bahwa setiap orang bekerja mengharapkan kepuasan dari tempat kerjanya. 
Kepuasan kerja seseorang akan berpengaruh terhadap produktifitas kerjanya. 
Dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan factor kinerja 
pegawai. Kepuasan kerja pegawai dapat membuat pekerjaan menjadi 
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menyenangkan, memiliki gaji, benefit, dan kesempatan promosi yang adil, 
penyesuaian pekerjaan sesuai dengan minat dan batnya, serta dapat mendesin 
pekerjaan agar menarik dan menyenangkan (Luthans, 2006).  
 
Banyaknya manfaat dari kepuasan kerja mengindikasikan bahwa kepuasan kerja 
merupakan hal yang penting dalam organisasi. Untuk itu perlu adanya 
peningkatakn kepausan pegawai salah satu factor yang dapat meingkatkan 
kepausan kerja pegawai adalah motivasi. Motivasi merupakan dorongan terhadap 
serangkaian proses perilaku manusia mencapai tujuan yang mengandung unsure 
membangkitkan, mengarahkan, menjaga, menunjukkan intensitas, dan bersifat 
terus menerus dan adanya tujuan (Wibowo, 2011). Mangkunegara (2013) 
menyatakan bahwa motivasi berprestasi adalah dorongan yang ada dalam diri 
individu untuk mengerjakan atau melakukan tugas dengan sebaik-baiknya dengan 
tujuan memperoleh prestasi yang tinggi. Dengan demikian dapat diliahat bahwa 
dengan adanya motivasi berprestasi maka pegawai akan dapat meningkat 
kepuasan kerjanya. Selain itu dengan adanya motivasi berprestasi juga akan 
mendorong seseorang untuk meningkatkan kompetensinya. (Mathis & Jackson, 
2001) Siagian (2016) menyatakan bahwa jika karyawan sudah memiliki 
kompetensi yang baik maka karyawan tersebut dalam melaksanakan tugasnya 
akan dapat dicapai dengan optimal, demikian pula sebaliknya jika kompetensi 
yang dimilikinya tidak memadai maka tugas tersebut tidak dapat dicapai dengan 
optimal. Untuk itu perlu perhatian yang serius mengenai kompetensi 
karyawannya. 
 
Penelitian sebelumnnya menunjukan peran penting dari motivasi berprestasi dan 
kometensi terhadap kepuasan kerja pegawai. Hasil penelitian meta-analisis 
mengenai 9 penelitian dari 1.739 pegawai mengungkapkan sebuah hubungan 
positif antara motivasi dan kepuasan kerja (Kreitner & Kinichi, 2014) Hal ini 
mengindikasikan bahwa dengan adanya motivasi berprestasi yang tinggi akan 
menyebabkan peningkatakn terhadap kepuasan kerja pegawai. Machmud & 
Sidharta (2016) menyatakan bahwa motivasi yang tinggi merupakan dorongan 
berprilaku individu untuk mencapai suatu tujuan. Dengan demikian peran 
kompetensi diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Peran penting sumber 
daya manusia dalam sebuah organisasi merupakan asset yang bernilai karena 
memiliki kemampuan yang unik. Kemampuan sumber daya manusia tersebut 
perlu ntuk ditingkatkan demi tercapainya tujuan organisasi. Pengembangan 
kemampuan sumber daya manusia dapat berupa skill, pengetahuan, kemampuaan 
dan perilaku yang hasilnya diturunkan pada kinerja karyawan sehingga dapat 
menghasilkan kinerja yang optimal.  
 
Dapat dikatakan bahwa sumber daya manusia salah satu faktor yang dapat 
berkontribusi pada keberhasilan organisasi maka motivasi berprestasi dan 
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kompetensi merupakan faktor yang penting untuk memajukan organisasi. Faktor 
kompetensi merupakan upaya dalam mencapai tujuan organisasi dan dapat 
mendukung organisasi dalam mengarahkan, memfokuskan, dan memobilitasi 
sumber daya manusia yang ada dalam mencapai tujuan organisasi. Menumbuhkan 
motivasi pegawai untuk mau bekerja dalam pencapaian tujuan dan sasaran 
instansi secara spesifik dan efisien bisa berbeda karena perilaku tiap individu juga 
berbeda. Ada beberapa faktor khusus yang menyebabkan perbedaan individu 
dalam perilaku diantaranya adalah: persepsi, sikap dan kepribadian setiap 
individu.  
 
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin tinggi kompetensi yang 
dimiliki oleh karyawan maka akan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
Karyawan yang memiliki kompetensi yang tinggi biasanya mempunyai sikap dan 
perilaku yang baik dalam mennyelesaikan pekerjaanya. Karyawan tersebut 
biasanya dapat menghadapi segala permasalahan di tempat kerja. Mereka 
biasanya dapat meningkatkan kualitas diri melalui proses pembelajaran di tempat 
kerja. Gottfredson & Holland (1990) menyatakan bahawa kompetensi dapat 
meningkatkan kepuasan kerja demikian pula penelitian yang dilakuakn oleh Ha & 
Choi (2010) yang membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan 
terhadap kepusan kerja. Senada dengan itu Manik & Wiarah (2014) membuktikan 
bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 
Penghargaan pegawai dapat memotivasi pegawai untuk meningkatkan kepuasan 
kerjanya. (Kreitner & Kinicki, 2014) 
  
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan penelitian ini yaitu untuk 
mengetahui besarnya pengaruh motivasi berprestasi dan kompetensi terhadap 
kepausan kerja pegawai. Sedangkan tujuan penelitian ini untuk mengetahui 
seberapa besar pengaruh motivasi berprestasi dan kompetensi terhadap kepuasan 
kerja pegawai.  
 
KAJIAN LITERATUR 
 
Motivasi Berprestasi 
Dorongan yang dimiliki oleh individu dengan motif berprestasi tinggi akan selalu 
bekerja dengan penuh semangat. Hal tersebut dapat tercermin dalam perilaku 
kerjanya yang ditunjukkan dengan menyenangi pekerjaan yang dilakukannya, 
tidak terlalu mberani mengambil resiko, selalu melihat feed back dari hasil 
kerjanya dan mebkreasi secara kreatif dalam menyelesaikan tugasnnya. Menurut 
McClelland (Mangkunegara, 2013) bahwa motivasi berprestasi merupakan suatu 
dorongan dalam diri individu atau personal yang melaksanakan tugasnya secara 
baik dengan hasil yang optimal. Sedangkan menurut Davis dan Newstrom (2006) 
menyatkan motivasi berprestasi merupakan dorongan dalam diri individu yang 
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berusaha mengatasi hambatan dalam mencapai tujuannya. Oleh karena itu 
karyawan dengan motivasi berprestasi tinggi cenderung bekerja dengan baik dan 
menghasilkan kinerja yang optimal. Karyawan ini memiliki dorongan dari dalam 
untuk tumbuh dan berkembang untuk mencapai hasil yang lebih baik lagi.             
 
Menurut McClelland  (Mangkunegara, 2013)  terdapat beberapa ciri-ciri 
karakteristik orang bermotivasi prestasi tinggi yaitu : (1) Mereka memanfaatkan 
adanya umpan balik, (2) Mereka biasanya mempunyai rencana kerja yang 
menyeluruh, (3) Mempunyai tujuan yang mudah dicapai, (4) Berani mengambil 
dan memikul resiko, (5) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi, dan (6) 
Mereka biasanya mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 
ditetapkan. Sedangkan Murray (Mangkunegara, 2013) menyatakan bahwa cirri-
ciri karakteristik individu yang bermotivasi berprestasi baik adalah sebagai berikut 
: (1) Melakukan pekerjaan yang sulit dengan hasil yang memuaskan, (2) 
Melakukan sesuatu yang lebih baik daripada orang lain, (3) Melakukan sesuatu 
untuk mencapai kesuksesan, (4) Melakukan sesuatu dengan sebaik-baiknya, (6) 
Mengerjakan sesuatu yang sangat berarti, (5) Berkeinginan menjadi orang 
terkenal atau menguasai bidang tertentu, dan (7) Menyelesaikan tugas-tugas yang 
memerlukan usaha dan ketrampilan yang dimilikinya. 
 
Berdasarkan pada penjelasan McClelland dan Murray di atas, dapat disimpulkan 
bahwa ciri-ciri karakteristik individu yang bermotivasi berprestasi, antara lain : (1) 
Mereka biasanya bekerja berdasarkan pekerjaan yang berarti dan 
menyelesaikannya sesuai dengan yang diharapkan, (2) Mereka berkeinginan untuk 
menjadi orang terkemuka, (3) Mereka berkemampuan dalam mengambil 
keputusan serta berani mengambil resiko yang akan terjadi, (4) Merreka 
bertanggung jawab atas pekerjaanya, (5) Mereka mempunyai program kerja yang 
telah disusun dan memungkinkan untuk dicapai.  
 
 
Kompetensi 
Menurut McClelland (Mangkunegara, 2013) menyatakan bahwa kompetensi 
merupakan karakteristik dasar individu yang dapat menjadi aspek kesuksesan 
dalam meyelesaikan tugasnya. Secara umum ada lima bagian kompetensi 
(Spencer & Spencer,1993)  yaitu (1) Pengetahuan (Knowledge), (2) Keahlian 
(Skill), (3) Sikap/Nilai (Self – Concept ), (4) Sifat (Trait), (5) Motif (Motive). 
Kompetensi merupakan salah satu aspek dasar dalam mengelola sumber daya 
manusia di dalam organisasi. Menurut Gordon (Sudarmanto, 2015) terdapat 
beberapa aspek yang ada didalam kompetensi yaitu: Pengetahuan yang merupakan 
pengetahuan yang dimiliki oleh individu;, Pemahaman yang merupakan 
kedalaman pengetahuan yang dimiliki oleh individu;, Keterampilan merupakan 
sesuatu yang dimiliki oleh individu dalam menyelesaikan tugas kerjanya;, Nilai 
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merupakan perilaku yang telah dimiliki individu dan merupakan bagian dari 
individu;, Sikap merupakan perasaan atau reaksi atas perubahan yang terjadi;, 
Minat merupakan kecenderungan individu agar mau melakukan sesuatu.  
 
Berdasarkan uraian mengenai kompetensi tersebut diatas maka dapat disimpulkan 
bahwa aspek-aspek individu merupakan bagaian dari kompetensi. Dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa aspek pribadilah yang dapat mendorong 
sesorang dapat mencapai kinerja yang tinggi dilandasi oleh kompetensi yang 
dimilikinya dalam menghasilkan tugas yang diembannya.  
 
Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan perasaan puas yang dirasakan individu dengan 
membandingkan apa yang telah dikerjakannya dengan yang diperolehnya atau 
kesenjangan antara perbuatan dengan harapan yang diinginkannya.  Kepuasan 
kerja dapat diperoleh jika kesenjangan antara harapan dengan perbuatan semakin 
kecil jaraknya. Kesenjangan tersebut disebabkan oleh beberapa aspek baik dari 
dalam individu maupun dari luar individu. Herzberg (Wibowo, 2011) menyatakan 
bahwa ciri individu yang puas adalah individu yang bermotivasi baik dalam 
menyelesaikan tugas pekerjaanya dan menyenagi pekerjaanya, demikian pula 
sebaliknya individu yang bermotivasi kurang baik dalam menyelesaikan tugas 
pekerjaanya dan menyenagi pekerjaanya mereka tidak senang dalam melakukan 
pekerjaannya. 
 
Menurut Robbins (2006) kepuasan kerja merupakan suatu sikap individu atas 
tugas yang dikerjakannya. Individu yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi 
bersikap positif atas pekerjaannya tersebut, sedangkan individu yang tidak puas 
bersikap negatif atas pekerjaannya.  Lebih lanjut Robbins (2006) menyatakan 
kepuasan kerja terdiri dari berbagai aspek seperti kondisi dan rekan kerja yang 
mendukung, imbalan dan penghargaan yang wajar, kesesuaian kerja dan cakupan 
pekerjaan itu sendiri. Menurut Rivai & Sagala (2010) kepuasan kerja adalah 
evaluasi yang menggambarkan individu yang ditunjukkan oleh sikapnya dalam 
bekerja.  Sedangkan Luthans (2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah 
hasil persepsi individu mengenai baik tidaknya pekerjaan yang dilakukan. 
Berdasarkan pada Job Description Index (JDI) terdapat beberapa dimensi yaitu 
pekerjaan itu sendiri, gaji, adanya promosi, adanya pengawasan, dan rekan kerja. 
 
Hipotesis 
Berdasarkan pada kajian literature dan penelitian sebelumnnya maka hipotesis 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  
1. Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kompetensi pegawai. 
2. Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 
3. Komeptensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.  
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METODE PENELITIAN 
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode studi 
survey dengan objek penelitian di Dinas Pariwisata Kota Bandung. Dalam 
penelitian ini populasi penelitiannya adalah pegawai Dinas Pariwisata Kota 
Bandung Bandung yang berjumlah 50 orang. Karena jumlah populasi dalam 
penelitian ini cukup kecil maka penelitian ini menggunakan sensus.  
 
Penelitian ini dimaksudkan untuk memperlihatkan hubungan dan pengaruh antar 
beberapa variabel (correlation research) yang selanjutnya di analisis untuk 
mendapatkan suatu kesimpulan.  Sesuai dengan telaah terhadap kajian konsep, 
teori serta hasil-hasil penelitian sebelumnya, maka desain penelitian ini terdiri dari 
empat variabel sebagai berikut: (1) Motivasi Berprestasi Kompetensi berfungsi 
sebagai variabel  bebas (independent variabel)  yang selanjutnya diberi notasi X1 
(2) Kompetensi berfungsi sebagai variabel  perantara (intervening variabel) yang 
selanjutnya diberi notasi Y, (3) Kepuasan Kerja berfungsi sebagai variabel  terikat 
(dependent variabel) yang selanjutnya diberi notasi Z. 
 
Dalam menguji hipotesi maka digunakan pendekatan Structural Equation 
Modelling Component Based (SEM-CB). Structural Equation Modelling 
Component Based (SEM-CB) mengukur indikator dengan melihat nilai 
convergent validity dengan indikator nilai loading > 0.50 (Chin, 1988; Sidharta & 
Sidh, 2013), nilai disciriminant validity dengan melakukan perbandingan nilai 
square root of average variance extracted (AVE), kriteria nilai AVE harus lebih 
besar dari nilai korelasi antar variabel dengan demikian dapat dikatakan memiliki 
disciriminant validity yang baik (Fornell & Larcker, 1981; Suzanto & Sidharta, 
2015) serta nilai Croncbach alpha > 0.70 (Sugiono, 2013). Pengujian Structural 
Equation Modelling mengacu pada nilai R-squares variabel dependen. (Ghozali, 
2011). Kualitas data diuji mengacu pada nilai convergent validity, disciriminant 
validity dan uji signifikansi. Hasil pengujian kualitas data memperlihatkan tidak 
semua indikator memenuhi syarat nilai loading indikator > 0.5. 
 
Adapun hasil analisis data average variance extracted (AVE) dan composite 
realibility serta Cronbach Alpha adalah sebagai berikut; 
 
Tabel 1. Nilai Average Variance Extracted (AVE), Cronbach Alpha dan 
Composite Reliability 
 
  
AVE 
Cronbach 
Alpha 
Composite 
Reliability 
Motivasi Berprestasi 0.524 764 0.843 
Kompetensi 0.634 0,902 0.923 
Kepuasan Kerja 0.625 0.952 0.958 
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Hasil perhitungan analisis jalur dan uji hipotesis sebagai berikut; 
 
Tabel 2. Nilai analisis jalur dan uji hipotesis 
  
Path Coefficient P Values 
Keputusan 
5% 
Motivasi Berprestasi -> Kompetensi 0.623 0.000 Signifikan 
Motivasi Berprestasi -> Kepuasan Kerja 0.253 0.031 Signifikan 
Kompetensi -> Kepuasan Kerja 0.646 0.000 Signifikan 
 
Dengan nilai R squares adjusted sebesar 0.374 dan 0.616 seperti yang terlihat 
pada tabel di bawah ini; 
 
Tabel 3. Nilai R Squares adjusted dan Pengambilan Keputusan 
  R Squares adjusted Tenenhaus GOF 
Kompetensi 0.374 Large 
Kepuasan Kerja 0.616 Large 
 
Bedasarkan pada hasil diatas dapat diketahui bahwa semua hipotesis yang 
diajukan dalam penelitian ini terbukti berpengaruh secara signifikan. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai p value hitung lebih kecil dari tingkat signifikansi 5%. 
 
 
PEMBAHASAN 
Berdasarkan pada hasil pengolahan data maka model penelitian dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
 
  
Gambar 1. Hasil model peranan motivasi berprestasi terhadap kompetensi dan 
kepuasan kerja pegawai. 
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Berdasarkan hasil pengujian dengan analisis jalur terdapat pengaruh signifikan 
dari variabel motivasi berprestasi dan kompetensi terhadap kepuasan pegawai. 
Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kompetensi dengan nilai 
path coefficient 0.62 dan p value 0.00, dan berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai dengan nilai path coefficient 0.25 dan p value 0.03, 
sedangkan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja poegawai 
dengan nilai path coefficient 0.65 dan p value 0.00. Hasil perhitungan 
menunjukkan bahwa semua hipotesi penelitian terbukti diterima. Peubah 
kompetensi yang ditentukan oleh motivasi berprestasi sebesar 0.374 atau sebesar 
37,4% hal ini menunjukkan bahwa selain motivasi berprestasi terdapat variable 
lain yang mempengaruhi kompetensi pegawai. Sedangkan Peubah variable 
kepuasan kerja pegawai yang ditentukan oleh motivasi berprestasi dan kompetensi 
sebesar 0.616 atau sebesar 61,6% hal ini menunjukkan bahwa terdapat variable 
lain yang mempengaruhi kepuasan kerja seperti kompensasi, penghargaan dan 
lingkungan kerja. 
 
Hasil penelitian ini sejalan dengan Gottfredson & Holland (1990) menyatakan 
bahawa kompetensi dapat meningkatkan kepuasan kerja demikian pula penelitian 
yang dilakuakn oleh Ha & Choi (2010) yang membuktikan bahwa kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap kepusan kerja. Lebih lanjut penelitian yang 
dilakukan Manik & Wiarah (2014) membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 
 
Motivasi memiliki peran penting dalam organisasi, hal ini karena berkaitan 
dengan sumber daya manusia yang dimiliki oleh organisasi. Motivasi berprestasi 
yang tinggi akan mampu memajukan dan meningkatkan kompetensi dan kepuasan 
kerja pegawai. Kompetensi juga ditunjukkan dengan karakteristik individu, yang 
terdiri dari pengetahuan, keterampilan, kemampuan atau karakteristik kepribadian 
yang akan mempengaruhi kinerja. Menurut Herzberg (Wibowo, 2011) menyatkan 
bahwa cirri-ciri individu yang berperilaku puas yaitu individu yang bermotivasi 
baik dalam menyelesaikan pekerjaanya, individu tersebut terasa nyaman 
menyelesaikan tugasnya, demikian pula sebaliknya individu yang berperilaku 
tidak puas yaitu individu yang tidak bermotivasi baik dalam menyelesaikan 
pekerjaanya, individu tersebut terasa tidak nyaman dalam menyelesaikan 
tugasnya. Individu memeiliki dorongan untuk mau dalam melaksanakan 
pekerjaannya, semakin tinggi tingkat dorongan tersebut maka akan semakin baik 
hasil kerja yang dicapainnya.  
 
Dengan demikian maka motivasi berprestasi akan dapat membuat seorang 
pegawai merasa mempunyai dorongan khusus untuk menyelesaikan suatu 
pekerjaan menuju tercapainya efektivitas kerja. Ketika seorang pegawai memiliki 
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motivasi tinggi maka akan melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya dengan 
didukung oleh kompetensi yang memadai. 
 
KESIMPULAN 
Hasil kesimpulan dalam penelitian ini mengacu pada paparan yang telah 
dijelaskan sebelumnnya dan dapat disimpulkan bahawa motivasi berprestasi 
terbukti berpengaruh sigifikan terhadap kompetensi pegawai. Hal ini 
mengindikasikan bahwa pegawai yang memiliki motivasi berpretasi yang tinggi 
akan berupaya meningkatkan kompetensinya dalam menunjang pekerjaannya. 
Kemudian motivasi berprestasijuga berpengaruh signifikan terhadp kepuasan 
kerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki kemauan kuat 
akan merasa puas tas pekerjaan yang diembannya, demikian pula kompetensi 
pegawai yang berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Untuk itu 
perlu adanya upaya nyata dari organisasi untuk meningkatkan motivasi berprestasi 
dan kompetensi pegawai sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai 
yang akan berdampak pada efektivitas organisasi. 
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